

























Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh pengembangan karir dan promosi jabatan terhadap motivasi kerja serta dampaknya terhadap kinerja karyawan Bank Negara Indonesia Kantor Cabang Tangerang. Hasil penelitian ini dapat dijadikan sebagai sumbangan pemikiran bagi Bank Negara Indonesia Kantor Cabang Tangerang dalam upaya meningkatkan kinerja karyawan melalui upaya pengkajian mendalam tentang pengembangan karir, promosi jabatan serta motivasi kerja.
Metode penelitian yang digunakan adalah analisis deskriptif dan verifikatif. Pengumpulan  data yang digunakan adalah wawancara dengan menggunakan kuesioner disertai dengan teknik observasi dan kepustakaan, teknik pengambilan sampel menggunakan sampling jenuh. Pengumpulan data di lapangan dilaksanakan pada tahun 2021. Teknik analisis data menggunakan  Analisis Jalur.
Hasil penelitian menunjukan bahwa secara umum pengembangan karir, promosi jabatan, motivasi kerja dan kinerja karyawan masuk dalam kategori kurang baik. Pengembangan karir dan promosi jabatan berpengaruh terhadap motivasi kerja baik secara parsial maupun simultan dan  motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan.






This study aims to determine and analyze the effect of career development and promotion on work motivation and its impact on the performance of employees of Bank Negara Indonesia Tangerang Branch. The results of this research can be used as a contribution of thought for Bank Negara Indonesia Tangerang Branch Office in an effort to improve employee performance through an in-depth study of career development, promotion and work motivation.
The research method used is descriptive analysis and verification. Data collection used was interviews using a questionnaire accompanied by observation and literature techniques, sampling techniques using saturated sampling. Data collection in the field will be carried out in 2021. The data analysis technique uses Path Analysis.
The results showed that in general career development, job promotion, work motivation and employee performance were in the poor category. Career development and job promotion have an effect on work motivation either partially or simultaneously and work motivation has an effect on employee performance.





























Dalam suatu organisasi pegawai dituntut untuk mampu menunjukkan kinerja yang produktif, untuk itu pegawai harus memiliki ciri individu yang produktif. Ciri ini menurut Sedarmayanti (2015:51) harus ditumbuhkan dalam diri pegawai untuk meningkatkan kinerjanya. Adapun ciri-ciri atau karakteristik dari individu yang produktif antara lain kepercayaan diri, rasa tanggung jawab, rasa cinta terhadap pekerjaan, pandangan ke depan, mampu menyelesaikan persoalan, penyesuaian diri terhadap lingkungan yang berubah, memberi kontribusi yang positif terhadap lingkungan dan kekuatan untuk menunjukkan potensi diri.
Menurut Martoyo (2014:152), faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi kerja pegawai atau kinerja pegawai adalah motivasi, kepuasan kerja, tingkat stres, komitmen, sikap, sistem kompensasi, aspek-aspek ekonomi, aspek-aspek teknis, dan perilaku lainnya. Soeroso (2013:201) menyatakan pegawai harus mempunyai motivasi kerja yang tinggi agar nantinya didapatkan kinerja yang baik, dalam rangka ikut serta meningkatkan mutu pelayanan kepada masyarakat. Ada beberapa faktor yang dapat menyebabkan kurangnya motivasi kerja pegawai antara lain kurang puasnya seseorang terhadap pekerjaannya dan kurangnya insentif yang diterima. Kurangnya insentif bukan hanya masalah uang tetapi dapat disebabkan oleh kurangnya pemberian lain berupa penghargaan-penghargaan. 
Peneliti menemukan fenomena yang berkaitan dengan motivasi kerja. Berdasarkan hasil wawancara dapat diketahui bahwa karyawan yang tidak mempunyai motivasi kerja berprestasi yang tinggi merasa sangat tertekan dengan target-target yang harus dicapainya setiap bulannya, Ketika menjelang penilaian target bulanan karyawan merasa sangat terbebani oleh tuntutan dari bank. Karyawan merasa seakan-akan tidak mampu untuk mencapai semua target yang sudah ditetapkan sehingga motivasi kerja menurun, Sebaliknya ada juga karyawan yang merasa bersemangat dalam mencapai target yang telah ditetapkan. Karyawan juga harus memiliki dorongan berafiliasi karena dari fenomena yang didapatkan menyatakan bahwa karyawan yang tidak berafiliasi dengan karyawan lain akan mengalami kemuduran karena setiap karyawan dituntut untuk berkerjasama. Pengembangan karir pada dasarnya bertujuan untuk memperbaiki dan meningkatkan efektivitas pelaksanaan pekerjaan para pekerja agar semakin mampu memberikan kontribusi terbaik dalam mewujudkan tujuan organisasi. Pengembangan karir tidak semata-mata hanya tergantung pada upaya-upaya individual. Dalam kenyataannya sering tidak sesuai dengan kepentingan organisasi atau perusahaan. 
Karir bukanlah sesuatu yang harus diserahkan begitu saja pada setiap karyawan. Melainkan juga harus dikelola secara profesional oleh organisasi untuk memastikan pengembangan karir karyawan sejalan dengan kepentingan organisasi. Hal ini didukung oleh pernyataan Handoko (2013:133), yaitu sebagai berikut untuk mengarahkan pengembangan karir agar menguntungkan organisasi dan menciptakan kepuasan kerja karyawan, departemen SDM sering mengadakan program latihan dan pengembangan bagi para karyawan. Disamping itu departemen SDM sering mengusahakan dukungan manajemen, memberi umpan balik kepada karyawan dan membangun suatu lingkungan kerja yang kohesif untuk meningkatkan kemampuan dan kinerja karyawan dalam melaksanakan pengembangan karir.
Berdasarkan permasalahan tersebut, jelaslah bahwa faktor sumber daya manusia menjadi titik tolaknya, faktor manusia yang dimaksud peneliti adalah pengembangan karir, promosi jabatan, motivasi karyawan dan kinerja yang melaksanakan tugas-tugasnya secara bertanggung jawab, berdayaguna dan berhasil guna sesuai dengan rencana, karena itulah peneliti tertarik untuk meneliti lebih jauh mengenai faktor sumber daya manusia dalam kaitannya dengan usaha meningkatkan kinerja karyawan sebagai bahan penyusunan tesis dengan judul: “Pengaruh Pengembangan Karir dan Promosi Jabatan Terhadap Motivasi Kerja Serta Dampaknya Terhadap Kinerja Karyawan Bank Negara Indonesia Kantor Cabang Tangerang”.

Identifikasi dan Rumusan Masalah
Identifikasi masalah merupakan proses merumuskan permasalahan-permasalahan yang akan diteliti, sedangkan rumusan masalah menggambarkan permasalahan yang tercakup didalam penelitian terhadap pengembangan karir, promosi jabatan, motivasi kerja dan kinerja karyawan.
Identifikasi Masalah
Berdasarkan masalah latar belakang penelitian, maka dapat diidentifikasikan beberapa permasalahan sebagai berikut:  
1.	Kinerja Pegawai
a.	Kinerja karyawan masih belum maksimal.
a.	Rata-rata penilaian kinerja karyawan Bank Negara Indonesia (BNI) Kantor Cabang Tangerang berada pada kriteria cukup.
a.	Karyawan kurang mampu bekerja dalam tekanan.
a.	Karyawan kurang menguasai prosedur dalam melaksanakan pekerjaan.
a.	Kurang bisa bekerja dalam satu kelompok dengan karyawan lain.
a.	Penggunaan waktu yang kurang efektif dalam melaksanakan tugas.
a.	Bekerja kurang sesuai dengan standar yang ditentukan. 
a.	Kurang memahami tugas dan kewajibannya dengan baik.
1.	Motivasi Kerja
a.	Motivasi kerja karyawan masih rendah.
a.	Tertekan dengan target-target yang harus dicapai setiap bulan.
a.	Karyawan kurang mampu untuk mencapai semua target yang sudah ditetapkan.
a.	Kurang untuk mendapatkan penghargaan dari pimpinan.
a.	Kurang tekun dalam bekerja.
1.	Pengembangan Karir
a.	Pengembangan karir karyawan masih belum optimal.
a.	Penilaian pergerakan karir dilakukan secara subyektif.
a.	Pengelolaan pengembangan karir yang ada masih belum optimal.
a.	Pergerakan karir dilakukan sesuai permintaan.
1.	Promosi Jabatan
a.	Promosi jabatan dilaksanakan kurang berdasarkan penilaian yang objektif.
a.	Promosi jabatan yang dilaksanakan kadang kurang melihat kecakapan karyawan dalam bekerja.
a.	Promosi jabatan kadang tidak disesuaikan dengan kompetensi karyawan.
a.	Promosi kadang kurang disesuaikan dengan formasi jabatan yang ada.
Rumusan Masalah
	Sesuai dengan uraian latar belakang masalah dan identifikasi masalah yang telah dikemukakan sebelumnya, maka rumusan permasalahan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :
1.	Bagaimana pengembangan karir dan promosi jabatan di Bank Negara Indonesia (BNI) Kantor Cabang Tangerang.
1.	Bagaimana motivasi kerja karyawan Bank Negara Indonesia (BNI) Kantor Cabang Tangerang.
1.	Bagaimana kinerja karyawan Bank Negara Indonesia (BNI) Kantor Cabang Tangerang. 
1.	Seberapa besar pengaruh pengembangan karir terhadap motivasi kerja karyawan Bank Negara Indonesia (BNI) Kantor Cabang Tangerang.
1.	Seberapa besar pengaruh promosi jabatan terhadap motivasi kerja karyawan Bank Negara Indonesia (BNI) Kantor Cabang Tangerang. 
1.	Seberapa besar pengaruh pengembangan karir dan promosi jabatan terhadap motivasi kerja karyawan Bank Negara Indonesia (BNI) Kantor Cabang Tangerang.
1.	Seberapa besar pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan Bank Negara Indonesia (BNI) Kantor Cabang Tangerang.

Tujuan Penelitian 
	Mengacu pada rumusan masalah yang telah ditetapkan, maka tujuan yang ingin dicapai dari penelitian ini adalah untuk mengetahui, menganalisis dan mengkaji :
1.	Gambaran pengembangan karir dan promosi jabatan di Bank Negara Indonesia (BNI) Kantor Cabang Tangerang.
1.	Gambaran motivasi kerja karyawan Bank Negara Indonesia (BNI) Kantor Cabang Tangerang.
1.	Gambaran kinerja karyawan Bank Negara Indonesia (BNI) Kantor Cabang Tangerang.
1.	Besarnya pengaruh pengembangan karir terhadap motivasi kerja karyawan Bank Negara Indonesia (BNI) Kantor Cabang Tangerang.
1.	Besarnya pengaruh promosi jabatan terhadap motivasi kerja karyawan Bank Negara Indonesia (BNI) Kantor Cabang Tangerang.
1.	Besarnya pengaruh pengembangan karir dan promosi jabatan terhadap motivasi kerja karyawan Bank Negara Indonesia (BNI) Kantor Cabang Tangerang.





	Diharapkan penelitian ini dapat bermanfaat baik secara teoritis maupun praktis, yakni:
Manfaat Teoritis
1.	Sebagai sumbangan pengembangan ilmu manajemen, khususnya manajemen sumber daya manusia.
1.	Sebagai kontrol teori manajemen sumber daya manusia, teori perilaku organisasi, khususnya dalam aspek pengembangan karir, promosi jabatan dan motivasi kerja pengaruhnya terhadap kinerja karyawan pada industri perbankan.
Manfaat Praktis
1.	Hasil penelitian ini dapat dijadikan sebagai sumbangan pemikiran bagi Bank Negara Indonesia (BNI) Kantor Cabang Tangerang dalam upaya meningkatkan kinerja karyawan melalui upaya pengkajian mendalam tentang pengembangan karir, promosi jabatan serta motivasi kerja.
1.	Hasil penelitian ini dapat dijadikan tolok ukur bagi Bank Negara Indonesia (BNI) Kantor Cabang Tangerang dalam upaya meningkatkan motivasi kerja karyawan yang pada gilirannya akan berdampak pada kinerja karyawan.
1.	Hasil penelitian ini juga diharapkan dapat menambah pengetahuan penulis dalam aspek SDM, serta bagi pihak yang berkepentingan sebagai rujukan dan perbandingan dalam penelitian yang sama di tempat lain.

II. KERANGKA PEMIKIRAN, HIPOTESIS
Kerangka Pemikiran
Dalam mengelola perusahaan yang baik unsur sumber daya manusia memegang peranan yang sangat penting. Maka perusahaan harus memiliki divisi manajemen sumber daya manusia yang tangguh dan profesional. Pengelolaan sumber daya manusia akan menjadi keunggulan besaing perusahaan dalam menghadapi persaingan antar industri. Apalagi industri perbankan yang memerlukan pelayanan yang prima perlu didukung oleh sumber daya manusia yang memiliki keahlian, kompetensi yang berkualitas dan karakter yang tinggi baik. Sumber daya manusia yang dimiliki oleh perusahaan akan menjadi aset yang tak ternilai bagi perusahaan (Mangkunegara, 2015:205).
Sumber daya manusia yang berkualitas tentu harus direncanakan, di organisir, dikelola dan dikontrol secara baik sehingga sumber daya perusahaan dapat bekerja dan ada rasa memiliki perusahaan. Manajemen sumber daya manusia yang dikelola dengan baik maka mereka akan memiliki motivasi kerja terhadap perusahaan menjadi meningkat. Untuk memotivasi para pekerja atau karyawan harus ada stimulus yang menarik seperti tingkat kebutuhan dasar mereka terpenuhi, Kebutuhan keamanan dan kebutuhan sosial seperti kondisi kerja, lingkungan kerja, kebutuhan akan rumah tinggal dan rasa aman dijamin oleh perusahaan. Kebutuhan untuk terus berkembang melalui bea siswa belajar ke tingkat yang lebih tinggi serta kebutuhan pengembangan diri melalui pelatihan-pelatihan dan pendidikan untuk menambah ilmu ketingkat yang lebih sempurna. Dengan diengkapinya kebutuhan para karyawan maka motivasi kerja karyawan akan terus meningkat dan hal ini akan menguntungkan perusahaan di kemudian hari.
Motivasi kerja tercipta agar menciptakan kepuasan kerja karyawan maka diperlukan budaya organisasi yang baik sehingga terbentuk karakter-karakter yang dimiliki oleh perusahaan secara baik pula. Perusahaan untuk terus memiliki keunggulan bersaing perusahaan harus menciptakan sesuatu yang unik yang tidak mampu dimiliki oleh perusahaan lain. Di Industri perbankan persaingan yang sangat ketat maka perusahaan harus memiliki keunikan tersendiri. Seperti halnya Bank Central Asia yang menjadi bank swasta terbaik karena telah unggul dalam teknologi, pelayanan yang prima dan produk-produk yang disenangi oleh nasabahnya. Tentunya dalam meningkatkan teknologi seperti Anjungan Tunai Mandiri (ATM), E-banking, E-Transfer dan lainnya nasabah terus dimanjakan oleh perusahaan dan tanpa disadari oleh nasabah bahwa biaya administrasi bulanan yang dikenakan oleh perusahaan telah menjadi fee based income perusahaan yang terus memperkuat permodalan perusahaan dan menghasilkan keuntungan yang luar biasa besar. Investasi yang dikeluarkan oleh perusahaan sangat besar dan tentu akan menimbulkan risiko yang tinggi buat perusahaan. Untuk memperoleh keunggulan bersaing ini peruahaan harus menciptakan team work yang baik, keagresifan dalam promosi dan pelayanan serta menjaga stabilitas keuangan yang baik sehingga tercipta keunggulan bersaing. Perusahaan juga harus membentuk gugus-gugus kerja yang menguasai segala persoalan dengan detail agar nasabah akan merasa terpuaskna.
Motivasi kerja yang tinggi dapat mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. Karyawan dapat mencintai pekerjaannya  dengan menciptakan lingkungan kerja yang baik, hubungan antara atasan dan bawahan terjalin dengan baik, hubungan antar karyawan dapat diciptakan dengan suasana yang baik dan kondusif maka pekerja akan merasa puas. Selain itu proses perencanaan karir yang baik sehingga terjadi proses mutasi, rotasi dan promosi secara terbuka yang diketahui oleh semua karyawannya sehingga tak ada karyawan yang akan kecewa. Dengan proses perencanaan yang baik tentunya harus diikuti oleh pemberian fasilitas gaji yang memadai yang bersaing dengan perusahaan bersaing sehingga karyawan akan bekerja dengan puas dan menekan turn over karyawan. Dengan lingkungan kerja yang diciptakan secara baik dan kondusif niscaya kepuasan kerja karyawan akan tercipta dengan baik pula.
Motivasi berprestasi ini membuat prestasi sebagai sasaran itu sendiri. Individu yang dimotivasi untuk prestasi tidak menolak penghargaan itu, tidak sungguh-sungguh merasa senang jika dalam persaingan yang berat ia berhasil memenangkannya dengan jerih payah setelah mencapai standar yang ditentukan. Individu yang mempunyai dorongan berprestasi tinggi umumnya suka menciptakan risiko yang lunak yang bisa memerlukan cukup banyak kekaguman dan harapan akan hasil yang berharga, keterampilan dan ketetapan hatinya yang menunjukkan suatu kemungkinan yang masuk akal daripada hasil yang dicapai dari keuntungan semata. Jika memulai suatu pekerjaan, individu yang mempunyai dorongan prestasi tinggi ingin mengetahui bagaimana pekerjaannya, ia lebih menyukai aktivitas yang memberikan umpan balik yang cepat dan tepat.
Berdasarkan uraian diatas dapat dismpulkan bahwa individu yang memiliki motivasi berprestasi tinggi mempunyai ciri-ciri antara lain, memiliki rasa percaya diri yang besar, berorientasi kemasa depan, suka pada tugas yang memiliki tingkat kesulitan sedang, tidak membuang-buang waktu, memilih teman yang berkemampuan baik dan tangguh dalam mengerjakan tugas-tugasnya.
Dengan demikian pengaruh pengembangan karir dan promosi jabatan terhadap motivasi kerja serta berdampak terhadap kinerja karyawan. Demikian kerangka pemikiran penelitian penulis untuk melakukan penelitian ini di Bank BNI Kantor Cabang Tangerang.















Berdasarkan uraian kerangka pemikiran tersebut diatas, maka hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :
1.	Pengembangan karir berpengaruh terhadap motivasi kerja.
1.	Promosi jabatan berpengaruh terhadap motivasi kerja.
1.	Pengembangan karir dan promosi jabatan berpengaruh terhadap motivasi kerja.





Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan teknik analisis statistik deskriptif dan verifikatif. Teknik analisis deskriptif adalah statistik yang digunakan untuk menganalisis data dengan cara mengdeskripsikan atau menggambarkan data yang telah terkumpul sebagaimana adanya tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang berlaku untuk umum atau generalisasi (Sugiyono 2014:147). Metode penelitian menurut Malhorta (2007:78) bahwa penelitian deskriptif dapat dilakukan untuk menggambarkan karakteristik kelompok yang relevan dengan penelitian, mengestimasi presentasi unit yang dispesifikan dalam populasi, menunjukan suatu perilaku tertentu, menentukan persepsi atas karakteristik suatu produk, menentukan tingkat keterkaitan variabel, serta membuat suatu prediksi khusus. 
IV.  HASIL DAN PEMBAHASAN
HASIL PENELITIAN









Model Analisis Jalur 
Berdasarkan Gambar 2 tersebut di atas, dapat dikatakan bahwa masing-masing variabel yaitu pengembangan karir  (X1) dan promosi jabatan (X2) berpengaruh terhadap motivasi kerja (Y) baik secara parsial maupun simultan dan  motivasi kerja (Y) berpengaruh terhadap kinerja karyawan (Z).
1.	Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Motivasi Kerja
	Berdasarkan hasil analisis dapat diketahui bahwa pengembangan karir berpengaruh terhadap motivasi kerja. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa pengembangan karir mempunyai pengaruh yang positif terhadap motivasi kerja. Besarnya pengaruh pengembangan karir terhadap motivasi kerja baik pengaruh langsung dan tidak langsung sebesar 39.37%.
1.	Pengaruh Promosi Jabatan Terhadap Motivasi Kerja
	Berdasarkan hasil analisis dapat diketahui bahwa promosi jabatan berpengaruh terhadap motivasi kerja. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa promosi jabatan mempunyai pengaruh yang positif terhadap motivasi kerja. Besarnya pengaruh promosi jabatan terhadap motivasi kerja baik pengaruh langsung dan tidak langsung sebesar 30.33%.
1.	Pengaruh Pengembangan Karir dan Promosi Jabatan Terhadap Motivasi Kerja  
	Berdasarkan hasil analisis dapat diketahui bahwa pengembangan karir dan promosi jabatan berpengaruh terhadap motivasi kerja. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa secara bersama-sama (simultan) pengembangan karir dan promosi jabatan berpengaruh terhadap motivasi kerja karyawan Bank Negara Indonesia (BNI) Kantor Cabang Tangerang.
	Pengaruh total atau pengaruh secara bersama-sama (simultan) pengembangan karir dan promosi jabatan terhadap motivasi kerja  adalah sebesar 69.70%, sedangkan pengaruh variabel lain di luar variabel yaitu sebesar 30.30%. Varibel lain yang tidak diteliti penulis yang mempengaruhi kepuasan kerja diantaranya adalah beban kerja.
1.	Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan
Berdasarkan hasil pengujian dapat diketahui bahwa pengaruh motivasi kerja  terhadap kinerja karyawan Bank Negara Indonesia (BNI) Kantor Cabang Tangerang sebesar 75.52% sedangkan pengaruh dari luar variabel motivasi kerja yang mempengaruhi kinerja karyawan sebesar 24.48%.

V. SIMPULAN DAN REKOMENDASI
Simpulan
1.	Pengembangan karir dan promosi jabatan di Bank Negara Indonesia (BNI) Kantor Cabang Tangerang dapat dideskripsikan sebagai berikut :
a.	Pengembangan karir di Bank Negara Indonesia (BNI) Kantor Cabang Tangerang yang diukur dengan dimensi kebijaksanaan organisasi, prestasi kerja, latar belakang pendidikan, diklat, pengalaman kerja, kesetiaan pada organisasi dan hubungan diinterpretasikan dalam kurang baik. Terdapat beberapa indikator disarankan menjadi fokus perbaikan yaitu kurang memberikan kesempatan bagi karyawan yang ingin mengikuti diklat dan jika mendapatkan kesempatan promosi, karyawan kurang bersedia untuk ditempatkan dikota yang telah ditentukan.
a.	Promosi jabatan di Bank Negara Indonesia (BNI) Kantor Cabang Tangerang yang diukur dengan dimensi dasar promosi, syarat promosi dan asas promosi diinterpretasikan dalam kurang baik. Terdapat beberapa indikator disarankan menjadi fokus perbaikan yaitu promosi yang dilaksanakan kurang berdasarkan penilaian yang objektif dan promosi jabatan yang dilaksanakan kadang bukan berdasarkan atas keyakinan mengenai kejujuran dan kecakapan karyawan.
2.	Motivasi kerja karyawan di Bank Negara Indonesia (BNI) Kantor Cabang Tangerang yang diukur dengan dimensi Ekspektansi (E), Valensi (V) dan Instrumen (I) diinterpretasikan dalam kurang baik. Terdapat beberapa indikator disarankan menjadi fokus perbaikan yaitu sistem promosi jabatan yang dilaksanakan kurang sesuai harapan, dengan tingkat inisiatif yang dimiliki, kurang diberikan penghargaan oleh perusahaan.
2.	Kinerja karyawan di Bank Negara Indonesia (BNI) Kantor Cabang Tangerang yang diukur dengan dimensi pengetahuan jabatan, layanan kepada nasabah, kerjasama, komunikasi dan kemampuan pribadi diinterpretasikan dalam kurang baik. Terdapat beberapa indikator disarankan menjadi fokus perbaikan yaitu kurang bersikap ramah kepada nasabah dan kurang terampil menggunakan alat-alat kerja yang berhubungan dengan pekerjaan.
4.	Besar pengaruh pengembangan karir terhadap motivasi kerja baik pengaruh langsung dan tidak langsung sebesar 39.37%.
4.	Besar pengaruh pengaruh promosi jabatan terhadap motivasi kerja baik pengaruh langsung dan tidak langsung sebesar 30.33%.
4.	Besar pengaruh pengembangan karir dan promosi jabatan terhadap motivasi kerja  adalah sebesar 69.70%, sedangkan pengaruh variabel lain di luar variabel yaitu sebesar 30.30%. Varibel lain yang tidak diteliti penulis yang mempengaruhi kepuasan kerja diantaranya adalah beban kerja.
4.	Besar pengaruh motivasi kerja  terhadap kinerja karyawan Bank Negara Indonesia (BNI) Kantor Cabang Tangerang sebesar 75.52%

Rekomendasi
1.	Bagi karyawan, perlu adanya kesadaran dari masing-masing karyawan untuk meningkatkan motivasi berprestasi dan disiplin kerja yang dimiliki. Cara yang dapat dilakukan adalah dengan memotivasi diri untuk berprestasi dalam bekerja dan mematuhi semua peraturan perusahaan.
1.	Pihak BNI dapat mempertimbangkan untuk melakukan peningkatan kualitas program pelatihan frontliner sehingga akan lebih bermanfaat bagi kinerja frontiner. Peningkatan kualitas ini dapat dilakukan dengan mengubah metode pelatihan, menambah materi pelatihan, ataupun meningkatkan motivasi frontliner dalam mengikuti suatu program pelatihan.
1.	Perusahaan perlu mensosialisasikan secara optimal kepada seluruh karyawan mengenai peraturan-peraturan dan tata tertib kerja yang berlaku di perusahaan, serta melakukan pengawasan aktivitas kerja secara intensif, dan bersikap tegas terhadap jenis-jenis tindakan indisipliner dengan memberikan sanksi atau hukuman yang tepat berdasarkan aturan dan ketentuan yang sudah disepakati, karena hal tersebut merupakan cerminan nilai dari budaya perusahaan.
1.	Dalam meningkatkan hasil kerja karyawan melalui layanan kepada nasabah, perusahaan diharapkan semakin lebih meningkatkan pemberian motivasi kepada karyawan. Pemberian motivasi ini bisa dalam bentuk memberikan insentif lebih, penghargaan, pujian kepada karyawan yang berprestasi
1.	Penulis menyarankan sebaiknya pihak manajemen secara berkala melakukan penilaian kinerja yang bertujuan :   menilai kemampuan pegawai, penilaian ini merupakan tujuan yang mendasar dalam menilai pegawai secara individu, yang dapat digunakan sebagai informasi untuk menilai efektivitas manajemen sumber daya manusia dan pengembangan pegawai, sebagai informasi untuk pengambilan keputusan untuk pengembangan pegawai seperti: promosi, mutasi, rotasi, terminasi dan penyesuaian kompensasi
1.	Pengembangan karir berpengaruh besar yang signifikan terhadap kepuasan kinerja karyawan, dengan demikian pihak Bank Negara Indonesia (BNI) Kantor Cabang Tangerang harus lebih seksama memperhatikan aspek kebijaksanaan organisasi, prestasi kerja, latar belakang pendidikan, diklat, pengalaman kerja, kesetiaan pada organisasi dan hubungan.
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